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Señores miembros del Jurado:  
 
Se presenta la tesis titulada “Clima organizacional y desempeño docente en la 
institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018”, con la finalidad de determinar la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño docente, dando cumplimiento a las normas del 
reglamento de Grados y Títulos, Unidad de Post grado de la Universidad “César Vallejo” 
para obtener el grado de Magíster en Psicología Educativa.  
 
El presente estudio consta de siete capítulos:  
Capítulo I, introducción, que comprende, planteamientos teóricos de las variables 
planteamiento del problema; capítulo II, marco metodológico, que comprende: tipo, diseño 
metodología, técnicas e instrumentos; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; 
capítulo V, conclusiones, capítulo VI, recomendaciones y capítulo VII, referencias 
bibliográficas, que comprende descripción y discusión de los resultados.   
 
Pongo a consideración de los miembros del Jurado, para la revisión, evaluación y 
sustentación de la misma.  
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La investigación realizada: Clima organizacional y desempeño docente en la institución 
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018, tuvo como objetivo: determinar la relación entre el clima 
organizacional y desempeño docente, siendo un problema que es dejado de lado por las 
autoridades educativas, y falta de aceptación de los docentes; y surge como respuesta a la 
problemática de la Institución educativa descrita. 
 
El estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no experimental, 
correlacional de corte transversal, y utilizó cuestionarios para la recolección de datos con 
una muestra de 87 docentes y utilizó el coeficiente rho de Spearman para la contrastación de 
la hipótesis. 
 
Luego de haber realizado la descripción y discusión de resultados, mediante la 
correlación de Spearman, se llegó a la siguiente conclusión: Se determinó que existe una 
relación directa, moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un rho de 
Spearman=0,485 y un nivel de significancia=0,000 
 









The research carried out "Organizational climate and teacher performance in the educational 
institution N° 6038, Ugel 01, 2018", aimed to: determine the relationship between the 
organizational climate and teaching performance, being a problem that is left aside by the 
education authorities, and lack of acceptance of teachers; and arises as a response to the 
problem of the educational institution described. 
 
The study was of quantitative approach, basic type and non-experimental design, 
cross-sectional correlation, and used questionnaires for data collection with a sample of 87 
teachers and used Spearman's rho coefficient for the test of the hypothesis. 
 
After having made the description and discussion of results, through the Spearman 
correlation, the following conclusion was reached: It was determined that there is a direct, 
moderate and significant relationship between the organizational climate and the teaching 
performance in the educational institution N° 6038, Ugel 01, 2018; having obtained a 
Spearman rho = 0.485 and a level of significance = 0.000 
 












































1.1 Realidad problemática 
En los últimos años, se han realizado evaluaciones al desempeño docente de diversas 
maneras desde el ministerio de educación, también en diversas áreas, con el interés de 
mejorar dicho desempeño; sin embargo, poco se ha hecho en determinar y reconocer las 
causas de ello; cayendo de esta manera la evaluación en solo un juicio de cómo el docente 
asume su rol en la formación de los estudiantes; dejando de lado el ambiente donde dicho 
docente realiza sus funciones. 
 
 Las variables de esta investigación son temas de gran importancia para las 
organizaciones en muchos aspectos, las cuales buscan mejorar el ambiente de su institución, 
sin perder de vista el capital humano que existe y así poder elevar el desempeño docente 
logrando objetivos propuestos  a cada uno de los miembros de la institución educativa, con 
lo que finalmente se logran estudiantes es educados con valores morales y docentes 
identificados, más comprometidos en su labor de enseñanza y con la institución educativa. 
 
 Es así que en investigaciones internacionales como la realizada por Caligiori y Díaz 
(2010), presenta una intensión, armazón y un conjunto de personas, que la mezcla de estos 
elementos tiene una estrecha relación ya sea variada o especifica que ajusta al clima 
organizacional. La importancia de toda organización es el comportamiento, actitud, entrega 
de los docentes y el reconocimiento de la organización educativa que puedan ser motivados 
de diversas maneras con estudios, incentivos para la misión educativa. 
 
 La primera variable de esta tesis es considerada como un indicador priorizado que 
contribuye a mejorar el rendimiento de las personas que conforman la organización. 
Asimismo, Mora (2007), consolida que “las instituciones venezolanas adolecen en el 
presente en su gran mayoría de un buen clima organizacional y ello ha llevado problemas en 
la satisfacción de los trabajadores y que se tomen acciones correspondientes para garantizar 
un buen comportamiento organizacional” (p. 34). 
 
 De la misma manera, en el país, Villanueva (2010) concluye que “el clima 
organizacional tiene una relación significativa con el desempeño docente” (p. 25); lo cual 
implica que existe un clima favorable, entonces también existirá un desempeño docente 




 En el Perú, actualmente la gestión pública es una prioridad, tal es así que se vienen 
implementando cambios sustanciales al interior de las instituciones educativas parroquiales, 
jornadas completas, programaciones con rutas de aprendizaje, especialmente en una 
educación de calidad, para ello es necesario contar con personal predispuesto al cambio y 
con conocimiento profundo sobre sus expectativas, el presente estudio constituye un aporte 
dentro del contexto educativo, las instituciones de acción conjunta realizan semestralmente 
una evaluación constante  a su personal en general para asegurar  su  permanencia. 
 
 Se percibe en la Institución Educativa 6038, que han aparecido conductas de agresión 
psicológicas por parte del personal directivo desarrollando autoritarismo como liderazgo 
hacia los profesores contratados y nombrados, cambio de pensamiento y formas  frente a una 
organización, la falta de comunicación entre los directivos y docentes, estas debilidades trae 
consigo un deterioro de clima organizacional afectando finalmente al desempeño docente, 
el 10% de docentes no se preocupan por prepararse profesionalmente, tampoco en la 
preparación de sus programaciones, la cual rechazan el cambio del sistema educativo y 
tienen poco espíritu competente, en algunos casos la desmotivación. 
 
 Por lo antes expuesto, resulta de gran interés investigar la relación entre las dos 
variables, que busca un mejor enfoque administrativo y estrategias que garanticen que el 
personal docente este identificado totalmente con la institución; así, estarán dispuestos a 
realizar un mayor esfuerzo en beneficio de la organización, aceptar las metas y valores de la 
misma, además de sentir un gran deseo de participar y permanecer en ella. Se plantea 
entonces como propósito en esta investigación, determinar cómo se relaciona las dos 
variables. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
A nivel internacional 
Medina (2017) realizó la tesis, titulada: Incidencia del clima organizacional en el desempeño 
docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzmán – Quito, en la 
Universidad Andina Simón Bolívar, Quito, Ecuador. Tuvo como objetivo: determinar la 
incidencia del clima organizacional en el desempeño docente. De tipo básico y diseño no 
experimental, correlacional causal y utilizó como instrumento un cuestionario, que aplicó a 
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una muestra comprendida por 65 docentes y llegó a la siguiente conclusión: Existe incidencia 
positiva baja de la variable estándares sobre la variable desarrollo profesional del desempeño 
docente; mientras que en la medición del momento 1, la variable de clima que incidió de 
manera positiva baja en el desarrollo profesional del desempeño fue la responsabilidad. 
Sobre la base del resultado de la medición del momento 0 se diseñó e implementó la 
propuesta de un plan de mejora, tomando como referencia las variables de clima que 
incidieron de manera positiva en el desempeño docente: flexibilidad, estándares y espíritu 
de equipo. 
 
Narea y Páez (2015) realizaron la tesis, titulada: El clima organizacional y el 
desempeño directivo y docente de la Escuela Vespertina Obando Pacheco, en el año lectivo 
2014 – 2015, en la Universidad Laica Vicente Rocafuerte, Guayaquil, Ecuador. Tuvo como 
objetivo: determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño de los directivos 
y docentes. De tipo básico y diseño correlacional, El desempeño laboral de los docentes se 
sienten afectado por el mal liderazgo de sus directivos, desmotivando la participación en sus 
actividades laborales. 
 
Portela (2014) realizó la tesis, titulada: Implementación de un instrumento de 
evaluación de desempeño laboral docente y su impacto en el clima organizacional del 
colegio Colombo Galés, en la Universidad, en la Universidad Libre, Bogotá, Colombia. 
Tuvo como objetivo: determinar la validez del instrumento para medir el desempeño laboral 
y un impacto en el clima organizacional. De tipo básico y diseño correlacional y utilizó 
cuestionarios que aplicó a una muestra de 123 estudiantes y llegó a la siguiente conclusión: 
Los docentes se desempeñaron con mayor confianza y tranquilidad, puesto que hubo 
acompañamiento y apoyo por parte de su equipo de trabajo y su jefe directo en cuanto al 
manejo de casos críticos académicos y formativos durante el año escolar. - El indicador 
relacionado con “Disponibilidad del servicio de internet”, tuvo una mejoría del 30%. Aunque 
los docentes consideran que debió ser un mayor porcentaje, esto facilitó que información 
como la planeación en moodle, la comunicación a través del correo electrónico y el uso de 
herramientas como el google drive, se divulgara dentro de las fechas programadas. Esto fue 
factor importante para que los docentes cumplieran con gran parte de sus responsabilidades 





A nivel nacional 
Rosario (2016) presentó la tesis, titulada: La gestión educativa y el desempeño docente de 
educación secundaria de la institución educativa Augusto B. Leguía, distrito Puente Piedra 
– Lima –2016, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. Tuvo como 
objetivo general: determinar si la gestión educativa se relaciona con el desempeño docente 
de educación secundaria. De enfoque cuantitativo, tipo básica y correlacional, cuyo diseño 
fue no experimental y transversal, para el recojo de datos se hizo con una muestra de 275 
individuos, de tipo intencional o de conveniencia, y se  aplicó un cuestionario para cada 
variable y en sus conclusiones se encontró que  sí existe una relación significativa entre  la 
gestión educativa con  el desempeño docente en  un nivel de 0.837,  la significancia es p = 
0.000< 0.05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna general, se afirma 
que existe un  nivel de correlación significativa y positiva alta entre ambas variables.   
 
Espinoza (2016) realizó la tesis: El clima organizacional y desempeño docente en las 
instituciones educativas de acción conjunta UGEL N° 01, 2015. Tuvo como objetivo 
determiner la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente, De tipo básico 
y diseño correlaiconal, transversal, y utilizó cuestionarios que fueron aplicados a una 
muestra de 88 docentes y llegó a las sigiuentes conclusions: Existe una relación directa, 
moderada y significativa entre el clima organizacional  y  desempeño docente en el nivel 
secundario de las Instituciones Educativas de Acción Conjunta de la UGEL 01, 2015; 
habiéndose logrado un coeficiente de correlación de Spearman rho= ,531),  y un nivel de 
significancia igual a 0,000. Existe una relación directa y significativa  entre la comunicación 
y desempeño docente. Existe una relación directa y significativa entre la confianza y 
desempeño docente. Existe una relación directa y significativa entre la motivación y  
desempeño docente¸. Existe una relación directa  y significativa entre la participación y 
desempeño docente. 
 
Gonzales (2015) presentó la tesis: Los compromisos de la gestión escolar y su efecto 
en el desempeño docente en la Institución Educativa Nº 1204 Villa Jardín, San Luis-Lima 
Unidad de Gestión Educativa Local Nº 07, 2015, en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, Lima, Perú. Tuvo como objetivo: determinar cómo los compromisos de la gestión 
escolar causa efecto en el desempeño docente. Con un enfoque cuantitativo, de tipo 
descriptivo cuyo diseño es correlacional, para el recojo de datos la población estuvo 
conformada por un total de 02 directivos y 240 estudiantes y la muestra estuvo representada 
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por de 02 directivos y 129 estudiantes Para los compromisos de la gestión escolar se aplicó 
una lista de cotejo, para la segunda variable se aplicó un cuestionario, la cual estuvo dirigido 
a los estudiantes Cada uno de estos ítems tiene cuatro opciones de respuestas, escaladas 
mediante el procedimiento Likert,  y concluyó que: Existe un efecto significativo de los 
compromisos de la gestión escolar en el desempeño docente en la Institución Educativa Nº 
1204 Villa Jardín, San Luis-Lima Unidad de Gestión Educativa Local Nº 07, 2015. 
 
Paraguay (2014) presentó la tesis, titulada: Cultura organizacional en el desempeño 
docente de las instituciones educativas de la red 3, UGEL 01, SJM – 2014, en la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima, Perú. Tuvo como objetivo: explicar qué manera influye la cultura 
organizacional en el desempeño docente de las instituciones educativas. De enfoque 
cuantitativo, nivel explicativo, diseño no experimental, correlacional-causal; con una 
muestra probabilística de 223, y un cuestionario como instrumento, llegando a las en sus 
conclusiones: Se determinó una correlación alta entre las variables de estudio, tal como lo 
indica R = 0.921 y el R2 = 0.914 puede interpretarse como que la cultura organizacional 
influye significativamente en el desempeño docente en un 91% de sus componentes. 
 
1.3 Teorías relacionadas con el tema 
 
Variable 1: Clima organizacional 
 
Definición de clima organizacional 
Según Martin (2000), el clima es el resultado de las interrelaciones de los miembros y 
factores de una organización, en un contexto interno y un marco socioeducativo externo, que 
se fundamenta en un estructura y proceso que es determinado por la planificación. 
 
Es decir, son las percepciones que dependen únicamente de la actividad, interacción, 
predisposición, experiencia que cada miembro tenga con la institución educativa. Por ello, 
el clima organizacional refleja de manera intensa, interacciones entre las características 
personales y organizacionales.  
 
Para Robbins (2004), el clima organizacional es el “ambiente compuesto de las 
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeño” (p. 23). Es decir, asume 
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como prioridad a la comunidad educativa que influye como fuerza externa en el desempeño 
de los docentes. 
 
 Asimismo, Chiavenato, (2006), señaló que “es el medio interno de una organización, 
la atmósfera psicológica característica que existe en cada organización” (p. 26). Es decir, 
señala aspectos organizacionales, que se encuentran superpuestos, como la forma, tipo de 
organización, tecnología, políticas, metas operacionales, reglamento interno, entre otros. 
 
 Méndez (2006), señaló que es el entorno propio de la institución, que logra 
generación de la atención del integrante de la organización, según la interacción y la 
estructura organizacional que se expresa por variables, que determinan su comportamiento, 
satisfacción y eficiencia laboral 
 
 Para el autor, clima organizacional está determinado por factores que condicionan y 
permiten la interacción entre los miembros de la organización, caracterizándose por las 
actitudes, valores espirituales, liderazgo, compromiso, comportamiento y el cumplimiento 
de las funciones en la organización educativa. 
 
Características del clima organizacional 
Litwin y Stinger (1998), señalaron “la existencia de nueve dimensiones que explicarían el 
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona 
con ciertas propiedades de la organización” (p. 27). A continuación, presentamos las 
siguientes características. 
 
Estructura. Es la que representa la percepción que tienen los miembros de la organización, 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones que se 
presentan en el desarrollo de sus funciones. Es la confrontación de las normas que presentan 
los propietarios de la organización y la actitud de los trabajadores de manera libre, informal 
e estructurado. 
 
Responsabilidad. Es el sentimiento de los integrantes de la organización, referente a la 
autonomía para la toma de decisiones que están relacionadas a su actividad laboral. Es la 
20 
 
medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el 
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
Recompensa. Es la percepción de los integrantes de la organización, acerca de la adecuación 
de la compensación recibida por el trabajo bien realizado. Es decir, está en función de la 
utilización de mayores recompensas que castigos. 
 
Desafío. Es el sentimiento de los miembros de la organización, referente al desafío que 
representa la ejecución del trabajo. Está en función de la medida en que la organización 
promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 
 
Relaciones. Es la percepción de los miembros de la organización, referente a la existencia 
de un ambiente laboral grato y  con relaciones interpersonales adecuadas, tanto entre pares, 
como entre jefes y subordinados. 
 
Cooperación. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está 
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Estándares. Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
 
Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares 
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan. 
 
Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir 
los objetivos personales con los de la organización. 
 
 El conocimiento del clima organizacional logra proporcionar una retroalimentación 
del proceso que determina el comportamiento organizacional, y permite, la introducción de 
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la 
estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
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Teoría de Likert 
Likert (1989), estableció que “el comportamiento asumido por los subordinados depende 
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción estará determinada por la 
percepción” (p. 54). 
 
 Likert (1989) señaló tres variables, que conceptualiza las características propias de 
una organización y tiene influencia en la percepción individual del clima, estas son:  
 
Variables causales: Están definidas como variables independientes y están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados; entre ellas 
están: estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 
 
Variables intermedias: Están orientadas a la medición del estado interno de la organización, 
y se refleja en aspectos como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. 
Estas variables tienen gran importancia, ya que constituyen todo el proceso organizacional 
de la institución. 
 
Variables finales:  Surgen como consecuencia de las variables causales y las intermedias 
referidas con anterioridad, y están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la 
organización tales como productividad, ganancia y pérdida. 
 
Dimensiones del clima organizacional 
Robbins (2004), señaló que la comunicación es esencial para cualquier organización 
educativa, que consiste en la trasmisión y comprensión de significados, siendo un factor 
esencial de convivencia y socialización en la organización. 
 
 Para efecto de la presente investigación, se estudiarán las dimensiones que propone 
Martín (2000): comunicación, confianza, motivación y participación. 
 
Dimensión 1: Comunicación  
Para Martín (2000), la comunicación, es el grado que comunicación entre los miembros de 
una organización; es la manera que se produce la comunicación interna y externa, en cada 
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área y en todas las áreas; de forma rápida o de forma lenta. Es a la vez, el grado de aceptación 
de la propuesta de cada miembro, que es formulada en todas las instancias de la institución 
educativa. 
  
Chiavenato, (2007), señaló a la comunicación, como “el proceso por el cual se 
transmite información y significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de 
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos, pensamientos y valores” (p.59) 
 
Es decir, es el proceso que une a las personas para compartan sentimientos y 
conocimientos, que comprende transacciones entre ellas, por consiguiente, las 
organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicación; ésta es la red que integra y 
coordina todas sus partes.   
 
Asimismo, de acuerdo a Robbins (2009), “sin comunicación no se lograría nada en 
las organizaciones. A los gerentes les conciernen dos tipos de comunicación: interpersonal 
y organizacional” (p.313). Es decir, se muestra la importancia de la comunicación en la 
influencia de los directivos; debiendo tomar dos aspectos: como elemento indispensable de 
las relaciones interpersonales y como herramienta de gestión. 
 
Dimensión 2: Confianza 
Para Martín (2000), es el grado de confianza percibido en la organización; es el grado de 
intensidad con que se producen las interrelaciones entre los integrantes de la institución 
educativa. 
 
Robbins (2009) determinó que “los elementos fundamentales que determinen una 
comunicación eficiente son: la rapidez, el respeto, grado de aceptación, las dimensiones de 
la confianza, destacando que los equipos de alto desempeño se caracterizan por una alta 
confianza mutua entre sus miembros” (p.319). Es decir, los miembros creen en la integridad, 
la personalidad y la capacidad de los demás.   
 
El autor, resalta la importancia de los niveles de confianza en una buena 
comunicación dentro del comportamiento organizacional. Por ello, se asume que la dirección 
en una la institución educativa, está orientada para que el proceso de comunicación sea 
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efectivo, y permita el logro de la coherencia y seguridad, y establece un clima laboral de 
confianza y armonía a beneficio del servicio educativo. 
 
Dimensión 3: Motivación  
Martin (2000) señaló que es el grado de que tiene cada docente de una institución educativa 
en el desempeño de su actividad profesional. Es la satisfacción por el grado de 
reconocimiento de los demás agentes educativos del desempeño docente, de cómo es 
valorado su desempeño profesional. 
 
Robbins (2009) sostuvo que la motivación se refiere “al proceso mediante el cual los 
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una 
meta. Esta definición tiene tres elementos clave: energía, dirección y perseverancia” (p.341). 
Manifestó que es motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades más 
importantes y desafiantes que los gerentes llevan a cabo. Para lograr que los empleados 
pongan su máximo empeño en el trabajo, los gerentes necesitan saber la forma y la razón de 
su motivación. 
 
Por ello, la importancia de la motivación, es algo más complejo, siendo el resultado 
de la interacción del individuo con la situación; de manera tal que, al analizar el concepto de 
la motivación, se debe tener en cuenta los niveles. 
 
Para Chiavenato (2007), es un “proceso que dinamiza la conducta más o menos 
semejante en todas las personas” (p.48). Es decir, entre las personas hay diferentes 
motivaciones como los valores sociales y las capacidades para lograr objetivos, que varían 
con el tiempo 
 
Dimensión 4: Participación 
Martín (2000), señaló que está determinado por el grado de participación de los miembros 
de la comunidad educativa, ya sea en un nivel o en todos los niveles, de la relación estrecha 
entre las diferentes áreas y comisiones acerca del desarrollo institucional, del trabajo en 
equipo, de información y formación de los docentes, en reuniones permanentes; de la 




A la vez, Robbins (2009), señaló que: “la participación en el trabajo es el grado en 
que un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que su 
desempeño laboral es importante para su propia valía” (p.287). Es decir, propuso que los 
empleados con mayor participación en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor 
preocupación el tipo de trabajo que llevan a cabo.  
 
Para Chiavenato (2009), “todo proceso productivo se realiza con la participación 
conjunta de diversos socios. Cada uno de los cuales contribuye con algún recurso, las 
personas ya no son más un recurso, se convierten en socias de una organización aportando 
con su participación plena”. (p.5). Es decir, según el autor, la participación es uno de los 
valores esenciales de una institución educativa, dejando de lado la reglamentación, porque 
representa un espacio social democráticamente gobernado por el pensamiento, la crítica, el 
aporte y la realización del bien común de la educación.  
 
El mencionado estudio, expresa la percepción sobre la relación del clima y la 
participación de los docentes de las instituciones de educación básica, teniendo una mejor 
percepción por la participación y colaboración entre los estamentos internos de la escuela.  
 
Es decir, que la participación no solo debe ser entendida en los aspectos 
administrativos o de la gestión de las instituciones educativa; y entre docentes, directivos o 
padres de familia, sino más bien en todos los aspectos de la vida académica, abarcando a los 
estudiantes en su tarea diaria e interacción dentro de la escuela.  
 
Variable 2: Desempeño docente 
 
Definición de desempeño docente 
Valdés (2004) define, como: 
Proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de 
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en sus alumnos el despliegue 
de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la 
naturaleza de sus relaciones interpersonales (p.57). 
 
 Fernández (2008), define el desempeño docente como “la autovaloración que el 
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maestro realiza de calidad y efectividad del conjunto de acciones que lleva a cabo en sus 
actividades laborales” (p.115). 
 
El Ministerio de Educación (2012), identifica el buen desempeño docente con cuatro 
dominios y nueve desempeños; éstos están referidos a la reflexión sistemática sobre la 
práctica pedagógica,  de otros docentes, trabajo en grupos,  colaboración con sus pares y la 
participación en actividades de desarrollo profesional; además, incluye la responsabilidad en 
los procesos y resultados del aprendizaje; así como el manejo de la información sobre el 
diseño e implementación de las políticas educativas a nivel local, nacional y regional. 
 
Rol del docente en el Sistema Educativo 
Antúnez (2000) señaló a la función del docente como: “un rol que agrupa un conjunto de 
acciones conductuales esperados que se atribuyen a quienes ocupan una determinada 
posición en una unidad social” (p. 47). Es decir, el desempeño, logra detallar las tareas y 
actividades actitudinales del docente para con el estudiante, y considera a la vez, su apoyo 
de toda la comunidad educativa. 
 
 Lafrancesco (2004), señaló que es “disminuir el trabajo relacionado con la 
administración y vincularse más al trabajo de tipo pedagógico generando y participando de 
los espacios de reflexión educativa” (p. 79). 
 
 Asimismo, para García (2000), “un docente que aprende de su propia acción y 
reflexión debe tener capacidad suficiente para tomar decisiones. Siendo un facilitador de los 
aprendizajes. Y un mediador entre la organización. Y el desarrollo de las capacidades de sus 
estudiantes” (p. 220). 
 
Orientador. El Ministerio de Educación (2002) estableció que el docente en su rol de 
orientador, logra propiciar en el estudiante, el interés de lo que sucede a su alrededor, 
tomando en cuenta sus necesidades e intereses; igualmente logra intervenir y estimular la 
administración efectiva de los recursos. 
 
 Cabrera y González (2006) señalaron que, “un modelo pedagógico representa una 
especie de orientador conceptual que resume teóricamente los componentes fundamentales 
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del proceso educativo que caracteriza a una institución determinada y le imprime sello de 
identidad” (p. 382). 
 
  Espot (2006) señaló que, “cuando se trata de enunciar las tareas del profesor suele 
hacerse referencia a los distintos papeles que se espera que el docente desempeñe: 
orientador, director del aprendizaje, instructor, asesor, mantenedor de la disciplina, 
motivador, transmisor de valores, evaluador” (p. 136). 
 
Investigador. El docente debe asumir una actitud positiva frente a los cambios que existe y 
desarrollar conocimientos que promuevan una buena experiencia en la búsqueda del 
desarrollo integral de los estudiantes. 
 
 Sierra (2000), señaló la “investigación científica es un procedimiento ordenado 
controlado y riguroso, mediante el cual manipulamos objetos, hechos o ideas para corregir 
o verificar el conocimiento en cualquiera del dominio de la ciencia y de la educación” (p. 
24).  
  
 Piña (2003), señaló: “el maestro también es investigador, se va haciendo investigador 
de manera empírica sobre la experiencia de la misma” (p. 111). Es decir, el docente logra 
incrementar sus conocimientos teóricos, logrando insertarlo en el mundo de la investigación, 
no cuenta con la información suficiente acerca de diversos temas; sin embargo, logra 
motivar al estudiante a la investigación, donde, son los mismos estudiantes, quienes buscan 
información utilizando las herramientas tecnológicas. 
 
Promotor social. El docente como promotor social, debe ser participativo, orientar su 
liderazgo ante la comunidad educativa con sus acciones, actitudes y valores, de esta manera 
haciendo efecto multiplicador en sus estudiantes. 
 
   De la misma manera, Ander-Egg (2005) define docente promotor: 
Es el que participa en la comunidad estimulando liderazgo pedagógico, 
unificación participativa y lograr objetivos de integración de la comunidad a 




 Para Lizarazo (2001), ser promotor social “tiende a rescatar el papel de líder de la 
comunidad que en una época desempeñaron los docentes” (p.74). Además, menciona la 
necesidad del liderazgo docente con la comunidad, ya sea para beneficio del aprendizaje de 
los estudiantes. 
 
Dimensiones de desempeño docente 
De acuerdo al Ministerio de Educación (2012), el desempeño docente presenta las siguientes 
dimensiones: 
 
Dimensión 1: Preparación para la enseñanza. Según el Ministerio de Educación (2012), 
“comprende la planificación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del programa 
curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque 
intercultural e inclusivo (p. 19). 
 
Refiere el conocimiento de las principales características sociales, culturales y 
cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así 
como la selección de materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación del 
aprendizaje. 
 
Dimensión 2: Enseñanza para el aprendizaje. Para el Ministerio de Educación (2012) 
“comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que valore la 
inclusión y la diversidad en todas sus expresiones (p. 18). 
 
Refiere la mediación pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable 
al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivación permanente de sus estudiantes, el 
desarrollo de diversas estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de 
recursos didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e 
instrumentos que facilitan la identificación del logro y los desafíos en el proceso de 
aprendizaje, además de los aspectos de la enseñanza que es preciso mejorar 
 
Dimensión 3: Participación en la gestión de la escuela y la comunidad. Ministerio de 
Educación (2012) señala que “comprende la participación en la gestión de la escuela o la red 






Refiere la comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, 
la participación en la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo 
Institucional, así como la contribución al establecimiento de un clima institucional favorable. 
Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus características y la corresponsabilidad 
de las familias en los resultados de los aprendizajes 
 
Dimensión 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Ministerio de 
Educación (2012), “comprende el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y 
desarrollo de la comunidad profesional de docentes (p. 19). 
 
Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en 
grupos, la colaboración con sus pares y su participación en actividades de desarrollo 
profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el 
manejo de información sobre el diseño e implementación de las políticas educativas a nivel 




1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente en la institución 
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre la dimensión comunicación del clima organizacional y el 
desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre la dimensión confianza del clima organizacional y el desempeño 





Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la dimensión motivación del clima organizacional y el desempeño 
docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018? 
 
Problema específico 4 
¿Qué relación existe entre la dimensión participación del clima organizacional y el 
desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018? 
 
1.5 Justificación 
1.5.1 Justificación teórica. La investigación se justifica porque permite el incremento de 
conocimientos teórico científicos acerca de la relación entre ambas variables; que se 
fundamenta en los planteamientos teóricos de Robbins (2004) y Martin (2000) con respecto 
al clima organizacional y Valdés (2004) y el Ministerio de Educación (2012) con respecto 
al desempeño docente; asimismo, describir cada uno de los componentes de las variables, 
con definiciones de autores nacionales e internacionales, que constituye un mecanismo de 
información, formación, y análisis de la problemática descrita.  
 
1.5.2 Justificación práctica. El presente estudio se justifica porque implicar tener un 
diagnóstico real acerca de la problemática descrita, que permita poder plantear alternativas 
de solución al problema, teniendo en cuentas las variables y sus dimensiones; asimismo, para 
que los docentes en el desarrollo de su desempeño tengan en cuenta el ambiente laboral. 
 
1.5.3 Justificación metodológica. La investigación se justifica métodos, procedimientos 
y técnicas e instrumentos empleados, es respaldada con la validez y confiabilidad en la 
medición de las variables en estudio; y pueden ser utilizados en futuras investigaciones. 
 
1.6 Hipótesis  
 
1.6.1 Hipótesis general 
Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente en la institución 






Hipótesis específica 1 
Existe una relación significativa entre la dimensión comunicación del clima organizacional 
y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe una relación significativa entre la dimensión confianza del clima organizacional y el 
desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación significativa entre la dimensión motivación del clima organizacional y 
el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Hipótesis específica 4 
Existe una relación significativa entre la dimensión participación del clima organizacional y 




1.7.1 Objetivo general 
Determinar la relación del clima organizacional con el desempeño docente en la institución 
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
Establecer la relación entre la dimensión comunicación del clima organizacional y el 
desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación entre la dimensión confianza del clima organizacional y el desempeño 




Objetivo específico 3 
Establecer la relación entre la dimensión motivación del clima organizacional y el 
desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación entre la dimensión participación del clima organizacional y el 
































2.1 Diseño de investigación 
 
2.1.1 Diseño 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), la investigación es de diseño no 
experimental, de corte transversal, correlacional, porque pretende determinar la relación 
entre dos o más variables en un tiempo único; quiere decir que los instrumentos son aplicados 
en un solo momento, y obedece al siguiente esquema: 
 
      O1 
 
    M   r 
 
      O2 
  
           Dónde:  
M = Muestra de estudio 
O1= Datos de la variable clima organizacional 
O2=  Datos de la variable  desempeño docente 
r = Relación entre las variables 
 
2.1.2 Tipo de investigación 
De acuerdo a según Sánchez y Reyes (2008), la investigación es básica, porque “está 
orientada al conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situación espacio-
temporal dada (p. 38), es decir, al conocimiento de la relación de las variables clima 
organizacional y desempeño docente. 
 
2.1.3 Nivel 
El nivel de la investigación es correlacional, que según Carrasco (2009) está orientada a 
descubrir la covariación o correspondencia entre los valores de dos hechos o situaciones 
problemáticas, se pretende llevar a cabo el conocimiento de los hechos, y/o establecer 






 2.1.4 Enfoque 
La investigación responde a un enfoque cuantitativo, que según Hernández, Fernández y 
Baptista (2010), señalaron que este enfoque usa la recolección de datos para probar la 
hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones 
de comportamiento y probar teorías, donde la primera presenta sistemáticamente las 
características o rasgos distintivos  de los hechos y fenómenos que se estudia (variables) y 
la segunda explica por qué las (variables) que se investiga tienen determinadas 
características, estas dos investigaciones son secuenciales, ya que no se puede explicar lo 
que antes no se ha identificado o conocido. 
 




Variable 1: Clima organizacional 
Se manifiesta a partir de aspectos del ambiente laboral tales como la dimensión 
organizacional, la variabilidad de la toma de decisiones, la existencia de niveles autoridad, 
tipo de tecnología utilizada y el control del comportamiento individual. (Martin, 2000). 
 
Variable 2: Desempeño 
 
Proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y 
valorar el efecto educativo que produce en sus alumnos el despliegue de sus capacidades 
pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones 





2.2.1 Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable clima organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y 
rangos 

























(30 – 70) 
 
Medio 




(111 – 150) 
Comunicación con los 
coordinadores 
Comunicación con otros 
profesores. 
 
Confianza Confianza en el director. 9,10,11 
12,13,14 
15,16 
Confianza en el coordinador. 
Confianza con otros profesores 
 




Motivación para realizar 
mejoras en la institución 
educativa 
 
Participación Asuntos pedagógicos. 25,26,27 
28,29,30 
31,32 
Reunión con los coordinadores 
Actividades extracurriculares. 





Operacionalización de la variable desempeño docente 







Enseñanza para el 
aprendizaje 
 
Características de los 
estudiantes 
enseñanza colegiada  
















































Dominio de los contenidos 
Uso de estrategias y recursos 






Participación en la 
gestión de la 




Colaboración en la gestión  
Respeto, colaboración con las 
familias 
Respeto, colaboración la 
comunidad y otras 









Práctica y experiencia 
institucional  





Ética y respeto de los derechos 
fundamentales de las personas 
Nota: Adaptado del Ministerio de Educación (2012) 
 
 
2.3 Población y muestra censal 
 
Población. 
La población que está definida por Tamayo y Tamayo (2007), como “la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una característica común la 
cual se estudia y da origen a los datos de la investigación” (p. 114); y está comprendida por 














Primaria 12 21 33 
Secundaria 22 32 54 
Total 34 53 87 
Nota: Cuadro de Asignación de Personal de las IE 6038. 
 
La muestra según Bavaresco (1994), se considera como “una porción o parte que 
representa una población y se determina mediante un procedimiento denominado muestreo” 
(p.86); fue no probabilística, porque según Kinnear (1993), la selección de elementos se basa 
parcialmente a través de la perspectiva de criterio del investigador; y censal según Ramírez 
(1997) “es aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra 
“ (p. 24); es decir, comprende el 100% de la población. 
 
2.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizó, fue la encuesta, que según Hernández, Fernández y Baptista (2010),  
consiste en un conjunto de pregunta de ambas inconstantes de estudio, con el fin de lograr 
datos cuantitativos de las características de la muestra. 
 
Asimismo, el instrumento que se utilizó fue el cuestionario, que según Hurtado 
(2010), está formado por un conjunto de preguntas están relacionadas con la variable, 
dimensiones e indicadores, siendo las preguntas dicotómicas, o politómicas.  
 
Ficha técnica 1 
Nombre: Cuestionario para medir el clima organizacional 
Autor:  Carranza e Hidalgo, 2013 
Adaptado por: Ramos, E. 
Año: 2018 
Descripción: Comprende 32 ítems, distribuidos en cuatro dimensiones: comunicación (8 
ítems), confianza (8 ítems), motivación (8 ítems), participación (8 ítems), cuyas escalas son: 
Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre 
Aplicación: individual. 
Duración:  20 minutos 
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Ficha técnica 2 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño docente 
Autor: Flores, A. (2016) 
Adaptado por:  Ramos, E. 
Año: 
Descripción: Comprende 40 ítems, distribuidos en cuatro dimensiones: preparación para la 
enseñanza (10 ítems), enseñanza para el aprendizaje (19 ítems), participación en la gestión 
de la escuela y la comunidad (6 ítems) y desarrollo de la profesionalidad y la identidad 
docente (5 ítems); cuyas escalas son: nunca (1 punto), casi nunca (2 puntos), a veces (3 
puntos), casi siempre (4 puntos) y siempre (5 puntos) 
Aplicación: Individual 
Duración: 20 minutos aproximadamente 
 
Validez y confiabilidad de los instrumentos. 
 
Validez. Hernández, Fernández y Baptista (2010), lo definen, como “la eficiencia con que 
un instrumento mide lo que se pretende medir” (p. 121); ésta estará relacionada con el 
contenido del instrumento y relacionado a los indicadores de medición, está llevará a cabo 
por el juicio de expertos metodólogos y de la materia relacionada al estudio. 
 
Tabla 4 
Juicio de experto 
N° Experto Clima organizacional Desempeño 
docente 




Hurtado (2010), define la confiabilidad de un instrumento como “el grado en que la 
aplicación repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas 
condiciones, produce iguales resultados” (p. 27). Dando por hecho que el evento medido no 
ha cambiado. Debido a que los instrumentos son politómicos, se utilizará el Alfa de 
Cronbach, el cual mide la consistencia interna de los instrumentos, es decir el grado de 
interrelación y de equivalencia de sus ítems. Se aplicará una prueba piloto a 20 docentes, y 





Confiabilidad Alfa de Cronbach 




1 Cuestionario para medir el clima organizacional 32 0,951 
2 Cuestionario para medir el desempeño docente 40 0,894 
 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Después de la recolección de datos, se procederá a su procesamiento, elaborando tablas y 
figuras estadísticas, utilizando el software estadístico SPSS en su versión 24,0; y por tener 
instrumentos de tipo ordinal, se utilizó un estadígrafo no paramétrico como el coeficiente de 





D:  Diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de la variable x e y 








































Distribución de niveles de la variable clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 24 27,6 27,6 27,6 
Medio 52 59,8 59,8 87,4 
Alto 11 12,6 12,6 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. Distribución de niveles de la variable clima organizacional 
 
En la figura 1 se observa que, con respecto a los niveles de la variable clima organizacional, 
el 59,77% de los docentes percibe un nivel medio, el 27,59% un nivel bajo y el 12,64% un 
nivel alto; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los docentes perciben un nivel medio 






Distribución de niveles de la dimensión comunicación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 21 24,1 24,1 24,1 
Medio 42 48,3 48,3 72,4 
Alto 24 27,6 27,6 100,0 





Figura 2. Distribución de niveles de la dimensión comunicación 
 
 
En la figura 3 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensión comunicación de la 
variable clima organizacional, el 48,28% de los docentes percibe un nivel medio, el 27,59% 
un nivel bajo y el 24,14% un nivel bajo; ante ello se puede afirmar que, existe una 








Distribución de niveles de la dimensión confianza 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 24 27,6 27,6 27,6 
Medio 58 66,7 66,7 94,3 
Alto 5 5,7 5,7 100,0 





Figura 3. Distribución de niveles de la dimensión confianza 
 
 
En la figura 3 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensión confianza de la 
variable clima organizacional, el 66,67% de los docentes percibe un nivel medio, el 27,59% 
un nivel bajo y el 5,75% un nivel alto; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los 







Distribución de niveles de la dimensión motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 24 27,6 27,6 27,6 
Medio 50 57,5 57,5 85,1 
Alto 13 14,9 14,9 100,0 





Figura 4. Distribución de niveles de la dimensión motivación 
 
 
En la figura 4 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensión motivación de la 
variable clima organizacional, el 57,47% de los docentes percibe un nivel medio, el 27,59% 
un nivel bajo y el 14,94% un nivel alto; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los 






Distribución de niveles de la dimensión participación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 25 28,7 28,7 28,7 
Medio 55 63,2 63,2 92,0 
Alto 7 8,0 8,0 100,0 





Figura 5. Distribución de niveles de la dimensión participación 
 
En la figura 5 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensión participación de la 
variable clima organizacional, el 63,22% de los docentes percibe un nivel medio, el 28,74% 
un nivel bajo y el 8,05% un nivel alto; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los 






Distribución de niveles de la variable desempeño docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 17 19,5 19,5 19,5 
Medio 70 80,5 80,5 100,0 




Figura 6. Distribución de niveles de la variable desempeño docente 
 
 
Los resultados de la figura 6, permite observar que, con respecto a los niveles de la variable 
desempeño docente, el 80,46% de los docentes presenta un nivel medio, el 19,54% un nivel 
bajo; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presentan un nivel medio de 







Distribución de niveles de la dimensión preparación para la enseñanza 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 13 14,9 14,9 14,9 
Medio 60 69,0 69,0 83,9 
Alto 14 16,1 16,1 100,0 




Figura 7. Distribución de niveles de la dimensión preparación para la enseñanza 
 
 
Los resultados de la figura 7, permite observar que, con respecto a los niveles de la dimensión 
preparación para la enseñanza, el 68,97% de los docentes presenta un nivel medio, el 16,09% 
un nivel alto y el 14,94% un nivel bajo; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los 





Distribución de niveles de la dimensión enseñanza para el aprendizaje 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 21 24,1 24,1 24,1 
Medio 66 75,9 75,9 100,0 




Figura 8. Distribución de niveles de la dimensión enseñanza para el aprendizaje 
 
Los resultados de la figura 8, permite observar que, con respecto a los niveles de la dimensión 
enseñanza para el aprendizaje, el 75,86% de los docentes presenta un nivel medio, el 24,14% 
un nivel bajo; ante ello se puede afirmar que, la mayoría de los docentes presentan un nivel 







Distribución de niveles de la dimensión participación en la gestión de la escuela y la 
comunidad 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 21 24,1 24,1 24,1 
Medio 50 57,5 57,5 81,6 
Alto 16 18,4 18,4 100,0 




Figura 9. Distribución de niveles de la dimensión participación en la gestión de la escuela y 
la comunidad 
 
Los resultados de la figura 9, permite observar que, con respecto a los niveles de la dimensión 
participación en la gestión de la escuela y la comunidad, el 57,47% de los docentes presenta 
un nivel medio, el 24,14% un nivel bajo y el 18,39% un nivel alto; ante ello se puede afirmar 
que, la mayoría de los docentes presentan un nivel medio de la dimensión participación en 





Distribución de niveles de la dimensión desarrollo de la profesionalidad y la identidad 
docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 22 25,3 25,3 25,3 
Medio 58 66,7 66,7 92,0 
Alto 7 8,0 8,0 100,0 




Figura 10. Distribución de niveles de la dimensión desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente 
 
Los resultados de la figura 10, permite observar que, con respecto a los niveles de la 
dimensión desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, el 66,67% de los docentes 
presenta un nivel medio, el 25,29% un nivel bajo y el 8,05% un nivel alto; ante ello se puede 
afirmar que, la mayoría de los docentes presentan un nivel medio de la dimensión desarrollo 




3.2.  Resultados de las tablas cruzadas 
 
Tabla 16 
Tabla cruzada clima organizacional*desempeño docente 
 
Desempeño Docente 




Bajo Recuento 14 10 24 
% del total 16,1% 11,5% 27,6% 
Medio Recuento 2 50 52 
% del total 2,3% 57,5% 59,8% 
Alto Recuento 1 10 11 
% del total 1,1% 11,5% 12,6% 
Total Recuento 17 70 87 





Figura 11. Tabla cruzada clima organizacional*desempeño docente 
 
En la figura 11 se observa que, de los docentes que perciben un clima organizacional bajo, 
el 14 docentes presenta un nivel bajo y 10 docentes un nivel medio; asimismo, de los que 
perciben un clima organizacional medio, 2 docentes presentan un nivel bajo y el 50 docentes 
un nivel medio; de la misma manera de los que perciben un clima organizacional alto, 1 




Tabla cruzada comunicación*desempeño docente 
 
Desempeño docente 




Bajo Recuento 13 8 21 
% del total 14,9% 9,2% 24,1% 
Medio Recuento 3 39 42 
% del total 3,4% 44,8% 48,3% 
Alto Recuento 1 23 24 
% del total 1,1% 26,4% 27,6% 
Total Recuento 17 70 87 





Figura 12. Tabla cruzada comunicación*desempeño docente 
 
En la figura 12 se observa que, de los docentes que perciben un nivel bajo en la dimensión 
comunicación, 13 docentes presenta un nivel bajo y docentes un nivel medio; asimismo, de 
los que perciben un nivel medio en la dimensión comunicación, el 3 docentes presenta un 
nivel bajo y el 39 docentes un nivel medio; de la misma manera de los que perciben un nivel 
alto en la dimensión comunicación, el 1 docente presenta un nivel bajo y el 23 docentes un 




Tabla cruzada confianza*desempeño docente 
 
Desempeño docente 




Bajo Recuento 14 10 24 
% del total 16,1% 11,5% 27,6% 
Medio Recuento 2 56 58 
% del total 2,3% 64,4% 66,7% 
Alto Recuento 1 4 5 
% del total 1,1% 4,6% 5,7% 
Total Recuento 17 70 87 




Figura 13. Tabla cruzada confianza*desempeño docente 
 
En la figura 13 se observa que, de los docentes que perciben un nivel bajo en la dimensión 
confianza, 14 docentes presenta un nivel bajo y 10 docentes un nivel medio; asimismo, de 
los que perciben un nivel medio en la dimensión confianza, 2 docentes presentan un nivel 
bajo y 5 docentes un nivel medio; de la misma manera de los que perciben un nivel alto en 




Tabla cruzada motivación*desempeño docente 
 
Desempeño docente 




Bajo Recuento 14 10 24 
% del total 16,1% 11,5% 27,6% 
Medio Recuento 3 47 50 
% del total 3,4% 54,0% 57,5% 
Alto Recuento 0 13 13 
% del total 0,0% 14,9% 14,9% 
Total Recuento 17 70 87 




Figura 14. Tabla cruzada motivación*desempeño docente 
 
En la figura 14 se observa que, de los docentes que perciben un nivel bajo en la dimensión 
motivación, 14 docentes presenta un nivel bajo y 10 docentes un nivel medio; asimismo, de 
los docentes que perciben un nivel medio en la dimensión motivación, el 3 docentes presenta 
un nivel bajo y el 47 docentes un nivel medio; de la misma manera de los que perciben un 





Tabla cruzada participación*desempeño docente 
 
Desempeño docente 




Bajo Recuento 15 10 25 
% del total 17,2% 11,5% 28,7% 
Medio Recuento 1 54 55 
% del total 1,1% 62,1% 63,2% 
Alto Recuento 1 6 7 
% del total 1,1% 6,9% 8,0% 
Total Recuento 17 70 87 




Figura 15. Tabla cruzada participación*desempeño docente 
 
En la figura 15 se observa que, de los docentes que perciben un nivel bajo en la dimensión 
participación, 15 docentes presenta un nivel bajo y 10 docentes un nivel medio; asimismo, 
de los que perciben un nivel medio en la dimensión participación, el 1 docente presenta un 
nivel bajo y 54 docentes un nivel medio; de la misma manera de los que perciben un nivel 





3.3 Resultados inferenciales 
 
Hipótesis general 
H0 No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente en la 
institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
H1 Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente en la institución 
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Tabla 21 






Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,485** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 87 87 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,485** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Los resultados obtenidos en la tabla 21, señalan que el clima organizacional se relaciona 
directamente con el desempeño docente según el coeficiente de correlación de Spearman igual a 
0,485 lo que indica que existe una moderada relación entre las variables; con un nivel de 







Hipótesis específica 1 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión comunicación del clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión comunicación del clima 








Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,521** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 87 87 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,521** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados obtenidos en la tabla 22, señalan que la dimensión comunicación de la 
variable clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño docente según el 
coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,521 lo que indica que existe una relación 
moderada entre las variables; con un nivel de significancia p= ,000< ,05; por lo tanto, se 









Hipótesis específica 2 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión confianza del clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión confianza del clima organizacional 
y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
 
Tabla 23 




Rho de Spearman Confianza Coeficiente de correlación 1,000 ,476** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 87 87 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,476** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados obtenidos en la tabla 23, señalan que la dimensión confianza de la variable 
clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño docente según el 
coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,476 lo que indica que existe una moderada 
relación entre las variables; con un nivel de significancia p= ,000< ,05; por lo tanto, se 





Hipótesis específica 3 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión motivación del clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión motivación del clima 








Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,448** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 87 87 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,448** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados obtenidos en la tabla 24, señalan que la dimensión motivación de la variable 
clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño docente según el 
coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,448 lo que indica que existe una moderada 
relación entre las variables; con un nivel de significancia p= ,000< ,05; por lo tanto, se 










Hipótesis específica 4 
H0 No existe una relación significativa entre la dimensión participación del clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
H1 Existe una relación significativa entre la dimensión participación del clima 









Rho de Spearman Participación Coeficiente de correlación 1,000 ,484** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 87 87 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,484** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados obtenidos en la tabla 25, señalan que la dimensión participación de la variable 
clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño docente según el 
coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,484 lo que indica que existe una moderada 
relación entre las variables; con un nivel de significancia p= ,000< ,05; por lo tanto, se 



























El resultado obtenido con respecto a la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño docente con un rho de Spearman=0,485, evidenciando una relación directa y 
moderada entre dichas variables; asimismo, se obtuvo un nivel de significancia=0,000, por 
que indica que es una relación significativa, rechazando la hipótesis nula, lo que se asemeja 
al estudio descriptivo correlacional realizado por Medina (2017) Incidencia del clima 
organizacional en el desempeño docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo 
de Guzmán – Quito, que concluye: Existe una incidencia positiva del clima en el desempeño 
docente; así como de Narea y Páez (2015) El clima organizacional y el desempeño directivo 
y docente de la Escuela Vespertina Obando Pacheco, en el año lectivo 2014 – 2015, 
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño de los directivos y 
docentes; y el estudio de Paraguay (2014) Cultura organizacional en el desempeño docente 
de las instituciones educativas de la red 3, UGEL 01, SJM – 2014, el enfoque cuantitativo, 
que se determinó una correlación alta entre las variables de estudio, tal como lo indica 
R=0.921 y el R2 = 0.914 puede interpretarse como que la cultura organizacional influye 
significativamente en el desempeño docente en un 91% de sus componentes. 
 
Asimismo, con respecto a la relación entre la dimensión comunicación y el 
desempeño docente, se obtuvo un rho de Spearman=0,521, lo que evidencia una relación 
directa, y un nivel de significancia=0,000 rechazando a hipótesis nula, y tiene semejanza con 
el estudio descriptivo correlacional de Espinoza (2016) El clima organizacional y 
desempeño docente en las Instituciones educativas de acción conjunta UGEL N° 01, 2015, 
que concluye: Existe una relación directa y significativa entre la comunicación y desempeño 
docente 
 
También, con respecto a la relación entre la dimensión confianza y el desempeño 
docente se obtuvo un rho de Spearman=0,476, lo que evidencia una relación directa, y un 
nivel de significancia=0,000 rechazando a hipótesis nula, y tiene semejanza con el estudio 
descriptivo correlacional de Espinoza (2016) El clima organizacional y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de acción conjunta UGEL N° 01, 2015, que concluye: 
Existe una relación directa y significativa entre la confianza y el desempeño docente 
 
De la misma manera, con respecto a la relación entre la dimensión motivación y el 
desempeño docente se obtuvo un rho de Spearman=0,476, lo que evidencia una relación 
directa, y un nivel de significancia=0,000 rechazando a hipótesis nula, y tiene semejanza con 
63 
 
el estudio descriptivo correlacional de Espinoza (2016) El clima organizacional y 
desempeño docente en las Instituciones educativas de acción conjunta UGEL N° 01, 2015, 
que concluye: Existe una relación directa y significativa entre la motivación y el desempeño 
docente 
 
Finalmente, con respecto a la relación entre la dimensión participación y el 
desempeño docente se obtuvo un rho de Spearman=0,448, lo que evidencia una relación 
directa, y un nivel de significancia=0,000 rechazando a hipótesis nula, y tiene semejanza con 
el estudio descriptivo correlacional de Espinoza (2016) El clima organizacional y 
desempeño docente en las Instituciones educativas de acción conjunta UGEL N° 01, 2015, 




















































Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018; 
habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,485 y un nivel de significancia=0,000 
 
Segunda 
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
comunicación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa 




Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
confianza del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 




Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
motivación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 




Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
participación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa 


































Se recomienda a los docentes tener una mayor predisposición a asumir su rol como formador, 
y ello implica mantener un clima institucional adecuado, donde reine la armonía, buscando 




Se sugiere a las autoridades educativas, se les sugiere proponer el desarrollo de actividades 
extracurriculares de participación e interacción entre los docentes, que promuevan la 
optimización del desempeño docente, en acciones de capacitación, actualización, 
especialización, no solamente en el aspecto cognitivo sino en el plano afectivo, en estrategias 
para vivir un óptimo clima institucional. 
 
Tercera  
Se recomienda a los docentes, buscar espacios de interacción con los demás agentes 
educativos, teniendo en cuenta, una actitud positiva, comunicando y coordinando el 
desarrollo de actividades en la institución educativa. 
 
Cuarta  
Se sugiere a los directivos de la Institución educativa, se les sugiere, realizar supervisiones 
permanentes en coordinación con los docentes sobre su labor pedagógica, haciendo notar y 
publicando los logros y no logros del aprendizaje de los estudiantes. 
 
Quinta  
Se recomienda a los docentes se les sugiere ser tolerantes y desarrollar el asertividad en su 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
Título: Clima organizacional y desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018 
Problemas Objetivos Hipótesis Variable e indicadores 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre 
el clima organizacional y 
el desempeño docente en 
la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 2018” 
 
Objetivo general 
Determinar la relación 
del clima 
organizacional con el 
desempeño docente en 
la institución educativa 




Existe relación entre el 
clima organizacional y 
el desempeño docente 
en la institución 
educativa N° 6038, 
Ugel 01, 2018. 
 
Variable 1: Clima organizacional 
































(30 – 70) 
 
Medio 









































¿Qué relación existe entre 
la dimensión 
comunicación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en la 
institución educativa N° 




¿Qué relación existe entre 
la dimensión confianza 
del clima organizacional 
y el desempeño docente 
en la institución 









Establecer la relación 
entre la dimensión 
comunicación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 




Establecer la relación 
entre la dimensión 
confianza del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 








Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión 
comunicación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión confianza 
del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 








¿Qué relación existe entre 
la dimensión motivación 
del clima organizacional 
y el desempeño docente 
en la institución 





¿Qué relación existe entre 
la dimensión 
participación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en la 
institución educativa N° 
6038, Ugel 01, 2018? 
 
 
Establecer la relación 
entre la dimensión del 
clima organizacional y 
el desempeño docente 
en la institución 
educativa N° 6038, 




Establecer la relación 
entre la dimensión 
comunicación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión motivación 
del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
dimensión 
participación del clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 
2018. 
Variable 2: Desempeño docente 













Características de los 
estudiantes 
enseñanza colegiada  

















































Dominio de los 
contenidos Uso de 









en la gestión de 




Colaboración en la 
gestión  
Respeto, 
























Ética y respeto de los 
derechos 








TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 
ESTADÍSTICA A UTILIZAR 
 
 
TIPO: Básica  
 
  
DE NIVEL:  
Descriptivo correlacional  
 
DISEÑO: no experimental  
según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) refieren que se 
realiza sin manipular  
deliberadamente variables y se 
observara los fenómenos tal como 
se dan en su contexto real (p.152)  





La población estará conformada 
87 docentes de la institución 
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018 
 
 
Variable 1:  
Clima organizacional 
Técnica: Encuesta  
Instrumento: cuestionario  
Ficha técnica:  
Nombre original: Cuestionario 
sobre clima organizacional  
Autor:  
Adaptado por:  
Lugar: Institución Educativa 
N° 6038, Ugel 01 
Duración: de 20 a 30 minutos.  
Administración: colectiva.  
Puntuación: computarizada 
.  
Variable 2: Desempeño 
docente 
Técnica: Encuesta  
Instrumento: cuestionario  
Ficha técnica:  
Nombre original: cuestionario 
de desempeño docente 
Autor:  
Adaptado por:  
Lugar: Institución Educativa 
N° 6038, Ugel 01 
Duración: de 20 a 30 minutos.  
Administración: colectiva.  
Puntuación: computarizada.  
 
DESCRIPTIVA:  
Después de aplicar el instrumento de 
evaluación los datos han sido procesados en 
SPSS 24 y Excel 2015 para interpretar los 
resultados además de describir datos 
mediante tablas, figuras y frecuencias. 
  
INFERENCIAL:  
Estadística inferencial, para realizar la 
prueba de hipótesis estadística y determinar 
la correlación de variables. 
 
DE PRUEBA:  
 















Anexo 3: Instrumentos 
 
Cuestionario que mide la percepción del clima organizacional 
 
(Carranza e Hidalgo, 2013) 
 
Estimados colegas docentes, me encuentro realizando una investigación con respecto al nivel 
de percepción del clima organizacional en su institución educativa, por lo que necesito 
conocer la percepción que usted tiene al respecto. Le ruego que sea lo más sincero posible 
con el fin de lograr el máximo de objetividad en nuestra investigación. 
Lea atentamente y escoja la respuesta que expresa su opinión o percepción y márquela con 
un aspa (X). Gracias. 
N= Nunca      CN= Casi nunca  AV= Algunas veces   CS= Casi siempre       S= Siempre 
 
Nº ÍTEMS N CN AV CS S 
 COMUNICACIÓN      
1 La dirección se preocupa por informar a los miembros de la I.E. de las 
innovaciones educativas, con el fin mejorar la calidad del mismo. 
     
2 El personal mantiene una comunicación abierta y directa con la dirección.      
3 Existe una comunicación adecuada entre los docentes y los directivos      
4 Existe una comunicación adecuada entre los docentes y los coordinadores      
5 Se logra conseguir información sobre la I.E fácilmente.      
6 En la I.E se comparten las inquietudes y busca formas de aportar en la I.E.      
7 En la I.E se genera espacios de dialogo profesional con los directivos de la I.E.      
8 En la I.E se promueve la buena comunicación con los docentes de la I. E      
 CONFIANZA      
9 El director promueve una atmósfera de confianza en la I. E      
10 El director tiene confianza necesaria para hablar con su coordinador acerca de 
materias relacionadas a su trabajo.   
     
11 El director acepta las recomendaciones y sugerencia de los demás      
12 El coordinador comparte sus inquietudes de aprendizaje con sus compañeros      
13 Considera que el coordinador conoce bien como la institución está logrando sus 
metas. 
     
14 El coordinador recibe apoyo de sus decisiones de parte de los directivos      
15 Tiene la confianza de los grupos de trabajo y de la dirección      
16 Mantiene buenas relaciones con sus colegas.      
 MOTIVACIÓN      
17 Se siente reconocido por la Dirección.      
18 Considera que los reconocimientos por parte de la dirección son adecuados      
19 Se siente motivado (a) a capacitarse para mejorar sus capacidades cognitivas.      
20 Logra una adecuada capacitación que le permite aportar a la I.E.      
21 Se siente motivado(a) a participar en el desarrollo de actividades en beneficio de 
la I.E. 
     
22 Muestra interés en el futuro de la I.E.      
23 Establece condiciones socio afectivas para desarrollar los procesos educativos.      
24 Mantiene un equilibrio entre la posibilidad de cambio y la necesidad de mantener 
la estabilidad de la Institución Educativa 
     
 PARTICIPACIÓN      
25 Participa activamente en la toma de decisiones sobre asuntos pedagógicos en la 
I.E. 
     
26 Realiza acciones para generar cambio hacia una adecuada gestión.      
27 Elabora proyectos de innovación.      
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28 Participa de manera activa aportando con ideas sobre asuntos curriculares y 
extracurriculares 
     
29 Propone alternativas ante situaciones problemáticas.       
30 Participa en las actividades curriculares de la I.E.      
31 Participa en la decisión de situaciones problemáticas.      





Cuestionario para medir el desempeño docente 
(Flores, 2016) 
Estimados colegas docentes, me encuentro realizando una investigación con respecto al nivel de desempeño 
docente en su institución educativa, por lo que necesito conocer la percepción que usted tiene al respecto. Le 
ruego que sea lo más sincero posible con el fin de lograr el máximo de objetividad en nuestra investigación. 
Lea atentamente y escoja la respuesta que expresa su opinión o percepción y márquela con un aspa (X). Gracias. 




N CN AV CS S 
 
PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE 
     
1 
Demuestra conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus 
necesidades especiales 
     
2 
Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de los conceptos 
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área curricular que 
enseña 
     
3 
Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías y 
prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña.      
4 
Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros el 
plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera 
coherente los aprendizajes que se promueven, las características de los 
estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 
     
5 
Selecciona los contenidos de la enseñanza, en función de los 
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la escuela 
y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes. 
     
6 
Diseña creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los 
aprendizajes previstos. 
     
7 
Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del reconocimiento 
de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad 
cultural de sus estudiantes. 
     
8 
Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como 
soporte para su aprendizaje.      
9 
Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa y 
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.      
10 
Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en 
coherencia con los logros esperados de aprendizaje y distribuye 
adecuadamente el tiempo 
     
 
ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE 
     
11 
Construye, de manera asertiva y empática, relaciones interpersonales 
con y entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, 
el respeto mutuo y la colaboración 
     
12 
Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les 
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.      
13 
Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se 
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de 
aprendizajes. 
     
14 
Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los estudiantes 




Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base de 
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales 
y mecanismos pacíficos. 
     
16 
Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada 
para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad      
17 
Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias 
vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes y 
habilidades para enfrentarlas. 
     
18 
Controla permanentemente la ejecución de su programación observando 
su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus 
aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y 
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas 
     
19 
Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los 
conocimientos en la solución de problemas reales con una actitud 
reflexiva y crítica. 
     
20 
Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos de la 
sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso.      
21 
Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y disciplinares de 
manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes      
22 
Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje que 
promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que los 
motiven a aprender. 
     
23 
Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el tiempo 
requerido en función del propósito de la sesión de aprendizaje.      
24 
Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales      
25 
Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma 
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de 
aprendizaje de los estudiantes. 
     
26 
Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes      
27 
Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de 
decisiones y la retroalimentación oportuna.      
28 
Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función de criterios 
previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder      
29 
Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para 
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje 
     
 
PARTICIPACIÓN EN LA GESTIÓN DE LA ESCUELA Y LA 
COMUNIDAD      
30 
Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la 
enseñanza y construir de manera sostenible un clima democrático en la 
escuela. 
     
31 
Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, del currículo 
y de los planes de mejora continua, involucrándose activamente en 
equipos de trabajo. 
     
32 
Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigación, 
innovación pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de 
la escuela. 
     
33 
Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes      
34 
Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanza, los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno      
35 
Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la 
comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de sus 
avances y resultados 
 




DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA 
IDENTIDAD DOCENTE      
36 
Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.      
37 
Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la 
escuela. 
     
38 
Participa en la generación de políticas educativas de nivel local, regional 
y nacional, expresando una opinión informada y actualizada sobre ellas, 
en el marco de su trabajo profesional. 
     
39 
Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y 
resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base en 
ellos. 
     
40 
Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio 






Anexo 4: Confiabilidad – Alfa de Cronbach 
 
Clima organizacional 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 
1 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 4 5 3 3 
2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 
3 5 5 4 4 5 4 5 5 2 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 3 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 4 
5 4 4 4 4 5 4 5 4 2 4 4 4 2 3 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 2 
6 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 5 2 4 5 2 2 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 2 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 4 4 5 5 5 5 5 5 2 4 4 5 2 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 5 2 
14 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
19 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 3 3 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 3 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 







































































1 3 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 
2 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
3 4 5 4 5 5 2 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 
4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 
5 4 5 4 5 4 2 4 4 4 2 3 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 4 5 3 
6 3 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 
7 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
8 4 5 4 5 5 2 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 
9 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 
10 4 5 4 5 4 2 4 4 4 2 3 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 4 5 3 
11 3 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 
12 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
13 4 5 4 5 5 2 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 
14 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 
15 4 5 4 5 4 2 4 4 4 2 3 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 4 5 3 
16 3 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 5 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 
17 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
18 4 5 4 5 5 2 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 
19 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 




Estadísticas de fiabilidad 














































Artículo : Artículo científico 
 
 
Título:  Clima organizacional y desempeño docente en la institución educativa N° 6038, 
Ugel 01, 2018 




La investigación realizada “Clima organizacional y desempeño docente en la institución 
educativa n° 6038, Ugel 01, 2018”, tuvo como objetivo: determinar la relación entre el clima 
organizacional y desempeño docente, siendo un problema que es dejado de lado por las 
autoridades educativas, y falta de aceptación de los docentes; y surge como respuesta a la 
problemática de la Institución educativa descrita. 
El estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no experimental, 
correlacional de corte transversal, y utilizó cuestionarios para la recolección de datos con 
una muestra de 87 docentes y utilizó el coeficiente rho de Spearman para la contrastación de 
la hipótesis. 
Luego de haber realizado la descripción y discusión de resultados, mediante la 
correlación de Spearman, se llegó a la siguiente conclusión: Se determinó que existe una 
relación directa, moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un rho de 
Spearman=0,485 y un nivel de significancia=0,000 
 
2. Palabras clave 
Clima organizacional, desempeño docente 
 
3. Abstract 
The research carried out "Organizational climate and teacher performance in the educational 
institution n ° 6038, Ugel 01, 2018", aimed to: determine the relationship between the 
organizational climate and teaching performance, being a problem that is left aside by the 
education authorities , and lack of acceptance of teachers; and arises as a response to the 




 The study was of quantitative approach, basic type and non-experimental design, 
cross-sectional correlation, and used questionnaires for data collection with a sample of 87 
teachers and used Spearman's rho coefficient for the test of the hypothesis. 
 After having made the description and discussion of results, through the Spearman 
correlation, the following conclusion was reached: It was determined that there is a direct, 
moderate and significant relationship between the organizational climate and the teaching 
performance in the educational institution N ° 6038 , Ugel 01, 2018; having obtained a 
Spearman rho = 0.485 and a level of significance = 0.000 
 
4. Key words 
Organizational climate, teaching performance 
5. Introducción  
Se percibe en la Institución Educativa 6038, que han aparecido conductas de agresión 
psicológicas por parte del personal directivo desarrollando autoritarismo como liderazgo 
hacia los profesores contratados y nombrados, cambio de pensamiento y formas  frente a una 
organización, la falta de comunicación entre los directivos y docentes, estas debilidades trae 
consigo un deterioro de clima organizacional afectando finalmente al desempeño docente, 
el 10% de docentes no se preocupan por prepararse profesionalmente, tampoco en la 
preparación de sus programaciones, la cual rechazan el cambio del sistema educativo y 
tienen poco espíritu competente, en algunos casos la desmotivación. 
 Por lo antes expuesto, resulta de gran interés investigar la relación entre las dos 
variables, que busca un mejor enfoque administrativo y estrategias que garanticen que el 
personal docente este identificado totalmente con la institución; así, estarán dispuestos a 
realizar un mayor esfuerzo en beneficio de la organización, aceptar las metas y valores de la 
misma, además de sentir un gran deseo de participar y permanecer en ella. Se plantea 
entonces como propósito en esta investigación, determinar cómo se relaciona las dos 
variables. 
   
 Y tuvo como antecedentes: 
Medina (2017) realizó la tesis, titulada: Incidencia del clima organizacional en el desempeño 
docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzmán – Quito, en la 
Universidad Andina Simón Bolívar, Quito, Ecuador.  
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Rosario (2016) presentó la tesis, titulada: La gestión educativa y el desempeño docente de 
educación secundaria de la institución educativa Augusto B. Leguía, distrito Puente Piedra 
– Lima –2016, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. 
  
Entre sus variables se tiene la del clima organizacional, cuyas definiciones son: 
Según Martin (2000), el clima es el resultado de las interrelaciones de los miembros y 
factores de una organización, en un contexto interno y un marco socioeducativo externo, que 
se fundamenta en un estructura y proceso que es determinado por la planificación. 
Es decir, son las percepciones que dependen únicamente de la actividad, interacción, 
predisposición, experiencia que cada miembro tenga con la institución educativa. Por ello, 
el clima organizacional refleja de manera intensa, interacciones entre las características 
personales y organizacionales.  
Para Robbins (2004), el clima organizacional es el “ambiente compuesto de las 
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeño” (p. 23). Es decir, asume 
como prioridad a la comunidad educativa que influye como fuerza externa en el desempeño 
de los docentes. 
 Asimismo, Chiavenato, (2006), señaló que “es el medio interno de una organización, 
la atmósfera psicológica característica que existe en cada organización” (p. 26). Es decir, 
señala aspectos organizacionales, que se encuentran superpuestos, como la forma, tipo de 
organización, tecnología, políticas, metas operacionales, reglamento interno, entre otros. 
 
 Y cuyas dimensiones son:  
Para efecto de la presente investigación, se estudiarán las dimensiones que propone Martín 
(2000): comunicación, confianza, motivación y participación. 
 
Dimensión 1: Comunicación. Para Martín (2000), la comunicación, es el grado que 
comunicación entre los miembros de una organización; es la manera que se produce la 
comunicación interna y externa, en cada área y en todas las áreas; de forma rápida o de forma 
lenta. Es a la vez, el grado de aceptación de la propuesta de cada miembro, que es formulada 
en todas las instancias de la institución educativa. 
Asimismo, de acuerdo a Robbins (2009), “sin comunicación no se lograría nada en 
las organizaciones. A los gerentes les conciernen dos tipos de comunicación: interpersonal 
y organizacional” (p.313). Es decir, se muestra la importancia de la comunicación en la 
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influencia de los directivos; debiendo tomar dos aspectos: como elemento indispensable de 
las relaciones interpersonales y como herramienta de gestión. 
Dimensión 2: Confianza. Para Martín (2000), es el grado de confianza percibido en la 
organización; es el grado de intensidad con que se producen las interrelaciones entre los 
integrantes de la institución educativa. 
Robbins (2009) determinó que “los elementos fundamentales que determinen una 
comunicación eficiente son: la rapidez, el respeto, grado de aceptación, las dimensiones de 
la confianza, destacando que los equipos de alto desempeño se caracterizan por una alta 
confianza mutua entre sus miembros” (p.319). Es decir, los miembros creen en la integridad, 
la personalidad y la capacidad de los demás.   
Dimensión 3: Motivación. Martin (2000) señaló que es el grado de que tiene cada docente 
de una institución educativa en el desempeño de su actividad profesional. Es la satisfacción 
por el grado de reconocimiento de los demás agentes educativos del desempeño docente, de 
cómo es valorado su desempeño profesional. 
Robbins (2009) sostuvo que la motivación se refiere “al proceso mediante el cual los 
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una 
meta. Esta definición tiene tres elementos clave: energía, dirección y perseverancia” (p.341). 
Manifestó que es motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades más 
importantes y desafiantes que los gerentes llevan a cabo. Para lograr que los empleados 
pongan su máximo empeño en el trabajo, los gerentes necesitan saber la forma y la razón de 
su motivación. 
Dimensión 4: Participación. Martín (2000), señaló que está determinado por el grado de 
participación de los miembros de la comunidad educativa, ya sea en un nivel o en todos los 
niveles, de la relación estrecha entre las diferentes áreas y comisiones acerca del desarrollo 
institucional, del trabajo en equipo, de información y formación de los docentes, en 
reuniones permanentes; de la participación dentro y fuera de la institución educativa. 
A la vez, Robbins (2009), señaló que: “la participación en el trabajo es el grado en 
que un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que su 
desempeño laboral es importante para su propia valía” (p.287). Es decir, propuso que los 
empleados con mayor participación en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor 






 También según la variable desempeño docente: 
Valdés (2004) define, como: 
Proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de 
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en sus alumnos el despliegue 
de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la 
naturaleza de sus relaciones interpersonales (p.57). 
 Fernández (2008), define el desempeño docente como “la autovaloración que el 
maestro realiza de calidad y efectividad del conjunto de acciones que lleva a cabo en sus 
actividades laborales” (p.115). 
 El Ministerio de Educación (2012), identifica el buen desempeño docente con cuatro 
dominios y nueve desempeños; éstos están referidos a la reflexión sistemática sobre la 
práctica pedagógica,  de otros docentes, trabajo en grupos,  colaboración con sus pares y la 
participación en actividades de desarrollo profesional; además, incluye la responsabilidad en 
los procesos y resultados del aprendizaje; así como el manejo de la información sobre el 
diseño e implementación de las políticas educativas a nivel local, nacional y regional 
De acuerdo al Ministerio de Educación (2012), el desempeño docente presenta las siguientes 
dimensiones: 
Dimensión 1: Preparación para la enseñanza. Según el Ministerio de Educación (2012), 
“comprende la planificación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del programa 
curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque 
intercultural e inclusivo (p. 19). 
Refiere el conocimiento de las principales características sociales, culturales y 
cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así 
como la selección de materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación del 
aprendizaje. 
Dimensión 2: Enseñanza para el aprendizaje. Para el Ministerio de Educación (2012) 
“comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que valore la 
inclusión y la diversidad en todas sus expresiones (p. 18). 
Refiere la mediación pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable 
al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivación permanente de sus estudiantes, el 
desarrollo de diversas estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de 
recursos didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e 
instrumentos que facilitan la identificación del logro y los desafíos en el proceso de 
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aprendizaje, además de los aspectos de la enseñanza que es preciso mejorar 
Dimensión 3: Participación en la gestión de la escuela y la comunidad. Ministerio de 
Educación (2012) señala que “comprende la participación en la gestión de la escuela o la red 
de escuelas desde una perspectiva democrática para configurar la comunidad de aprendizaje 
(p. 19). 
Refiere la comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, 
la participación en la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo 
Institucional, así como la contribución al establecimiento de un clima institucional favorable. 
Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus características y la corresponsabilidad 
de las familias en los resultados de los aprendizajes 
Dimensión 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Ministerio de 
Educación (2012), “comprende el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y 
desarrollo de la comunidad profesional de docentes (p. 19).  
Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en 
grupos, la colaboración con sus pares y su participación en actividades de desarrollo 
profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el 
manejo de información sobre el diseño e implementación de las políticas educativas a nivel 
nacional y regional 
 
6. Método 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), la investigación es de diseño no 
experimental, de corte transversal, correlacional, porque pretende determinar la relación 
entre dos o más variables en un tiempo único; quiere decir que los instrumentos son aplicados 
en un solo momento, y obedece al siguiente esquema: 
De acuerdo a según Sánchez y Reyes (2008), la investigación es básica, porque “está 
orientada al conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situación espacio-
temporal dada (p. 38), es decir, al conocimiento de la relación de las variables clima 
organizacional y desempeño docente. 
El nivel de la investigación es correlacional, que según Carrasco (2009) está 
orientada a descubrir la covariación o correspondencia entre los valores de dos hechos o 
situaciones problemáticas, se pretende llevar a cabo el conocimiento de los hechos, y/o 
establecer interrelaciones que se produce entre las variables. 
 La investigación responde a un enfoque cuantitativo, que según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), señalaron que este enfoque usa la recolección de datos para 
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probar la hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías, donde la primera presenta sistemáticamente 
las características o rasgos distintivos  de los hechos y fenómenos que se estudia (variables) 
y la segunda explica por qué las (variables) que se investiga tienen determinadas 
características, estas dos investigaciones son secuenciales, ya que no se puede explicar lo 
que antes no se ha identificado o conocido. 
La población que está definida por Tamayo y Tamayo (2007), como “la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una característica común la 
cual se estudia y da origen a los datos de la investigación” (p. 114); y está comprendida por 
87 docentes de la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018. 
La muestra según Bavaresco (1994), se considera como “una porción o parte que 
representa una población y se determina mediante un procedimiento denominado muestreo” 
(p.86); fue no probabilística, porque según Kinnear (1993), la selección de elementos se basa 
parcialmente a través de la perspectiva de criterio del investigador; y censal según Ramírez 
(1997) “es aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra 
“ (p. 24); es decir, comprende el 100% de la población. 
La técnica que se utilizó, fue la encuesta, que según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010),  consiste en un conjunto de pregunta de ambas inconstantes de estudio, con el fin de 
lograr datos cuantitativos de las características de la muestra. 
Asimismo, el instrumento que se utilizó fue el cuestionario, que según Hurtado 
(2010), está formado por un conjunto de preguntas están relacionadas con la variable, 
dimensiones e indicadores, siendo las preguntas dicotómicas, o politómicas.  
 
7. Resultados  
Entre los resultados, se tienen: 
El clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño docente según el 
coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,485 lo que indica que existe una moderada 
relación entre las variables; con un nivel de significancia p= ,000< ,05; por lo tanto, se 
rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna 
La dimensión comunicación de la variable clima organizacional se relaciona directamente 
con el desempeño docente según el coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,521 lo 
que indica que existe una relación moderada entre las variables; con un nivel de significancia 
p= ,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna. 
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La dimensión confianza de la variable clima organizacional se relaciona directamente con el 
desempeño docente según el coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,476 lo que 
indica que existe una moderada relación entre las variables; con un nivel de significancia p= 
,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna. 
La dimensión motivación de la variable clima organizacional se relaciona directamente con 
el desempeño docente según el coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,448 lo que 
indica que existe una moderada relación entre las variables; con un nivel de significancia p= 
,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna. 
La dimensión participación de la variable clima organizacional se relaciona directamente 
con el desempeño docente según el coeficiente de correlación de Spearman igual a 0,484 lo 
que indica que existe una moderada relación entre las variables; con un nivel de significancia 
p= ,000< ,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna. 
 
8. Conclusiones 
Asimismo, las conclusiones fueron:  
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 6038, Ugel 01, 2018; 
habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,485 y un nivel de significancia=0,000 
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
comunicación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa 
N° 6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,521 y un nivel de 
significancia=0,000 
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
confianza del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 
6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,476 y un nivel de 
significancia=0,000 
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
motivación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa N° 
6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,448 y un nivel de 
significancia=0,000 
Se determinó que existe una relación directa, moderada y significativa entre la dimensión 
participación del clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa 
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